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Abstrak
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui (1) kompetensi sosial Pegawai Negeri Sipil di Badan
Kepegawaian Daerah Kabupaten Buleleng tahun 2013, (2) Kinerja Pegawai Negeri Sipil di Badan
Kepegawaian Daerah Kabupaten Buleleng tahun 2013, (3) Pengaruh kompetensi sosial terhadap kinerja
Pegawai Negeri Sipil di Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Buleleng. Subjek penelitian ini adalah
Pegawai Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Buleleng, sedangkan obyek penelitiannya adalah
kompetensi dan kinerja pada Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Buleleng. Data dikumpulkan
dengan metode wawancara, kuisioner dan dokumentasi, yang selanjutnya dianalisis dengan analisis
deskriptif kuantitatif dan analisis regresi linear sederhana. Hasil penelitian menunjukkan bahwa (1)
Kompetensi sosial Pegawai Negeri Sipil di Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Buleleng cukup
tinggi dan perlu ditingkatkan lagi. Hal ini ditunjukkan dari skor rata-rata berada pada kategori tinggi
dengan skor rata-rata sebesar 161,86 yang berada dalam rentang skor 158 – 206, (2) Kinerja Pegawai
Negeri Sipil di Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Buleleng berada dalam kategori rendah dengan
skor rata-rata 127,13 yang berada pada rentang 109 – 157, (3) Kompetensi sosial berpengaruh secara
positif dan signifikan terhadap kinerja Pegawai Negeri Sipil di Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten
Buleleng. Hal ini dapat dilihat dari nilai kolerasi sebesar 0,596 dan signifikan sebesar 0,002. Secara
keseluruhan besar pengaruh kompetensi sosial terhadap kinerja Pegawai Negeri Sipil di Badan
Kepegawaian Daerah Kabupaten Buleleng adalah sebesar 24,7% dan sisanya sebesar 75,3%
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.
Kata kunci: kompetensi sosial, kinerja
Abstract
The aim of this study is to know (1) the social competence Civil Servants performance in Regional
Civil Service Agency in Buleleng 2013, (2) job performance Civil Servants performance in Regional Civil
Service Agency in Buleleng 2013, (3) the influence of social competence towards Civil Servants
performance in Regional Civil Service Agency in Buleleng. The subject of this study is Civil Servants
performance in Regional Civil Service Agency in Buleleng, meanwhile the object of this study is
competence and job performance in Regional Civil Service Agency in Buleleng. The data were collected
through interview method, questionnaire and documentation, then analyzed by descriptive quantitative
analysis and simple linear regression analysis. The study showed that, (1) social competence of Civil
Servants in Regional Civil Service Agency in Buleleng is sufficient high and it also need to be increased.
It can be seen from the mean of the highest score is 161.86 in range 158-206, (2) the job performance of
Civil Servants in Regional Civil Service Agency in Buleleng is the lowest category in which the mean is
127.13 with range 109-157, (3) social competence of Civil Servants in Regional Civil Service Agency in
Buleleng contribute positive and significance influences towards job performance of Civil Servants in
Regional Civil Service Agency in Buleleng. It is showed from the result of correlation is 0.596 and
significance score is 0.002 (0.2%). Overall, the effect of social competence towards performance of Civil
Servants in Regional Civil Service Agency in Buleleng is 24.7% and the rest is 75.3% and it was
influenced by other variables which was not examined in this study.
Keywords: Social competence, job performance
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PENDAHULUAN
Segala aktivitas pembangunan tidak
terlepas dari peningkatan sumber daya
manusia dan manusia pada hakekatnya
tidak hanya merupakan objek
pembangunan tetapi juga sebagai pemikir,
perencana, dan pelaksana pembangunan.
Pembangunan nasional memegang
peranan penting dalam mencapai tujuan
nasional sebagaimana dalam pembukaan
Undang–undang Dasar 1945, yaitu
melindungi segenap bangsa Indonesia dan
seluruh tumpah darah Indonesia dan untuk
memajukan kesejahteraan umum,
mencerdaskan kehidupan bangsa serta ikut
melaksanakan ketertiban dunia yang
berdasarkan kemerdekaan, perdamaian
abadi dan keadilan sosial.
Pergeseran paradigma
penyelenggaraan pemerintahan dari “rule
government” menjadi “good governance”
atau “from government to governance”, dari
sentralistik ke desentralistis, maka perlu
disikapi dan diimbangi dengan Pegawai
Negeri Sipil (PNS) yang memiliki
kompetensi yang memadai dan sesuai
dengan tuntutan tugas. Keberadaan PNS di
era reformasi dan penyelengaraan otonomi
daerah sekarang ini memiliki posisi yang
sangat strategis, karena lancar tidaknya,
baik buruknya penyelenggaraan
pemerintahan dan pelayanan publik, sangat
tergantung kepada kompetensi yang dimiliki
dan dikuasai oleh PNS. Kompetensi sangat
berguna untuk membantu organisasi
menciptakan budaya kinerja tinggi
(Wibowo, 2012). Berkaitan langsung
dengan tugas pokok, fungsi, kewenangan
dan tanggung jawab yang harus
dilaksanakan, yaitu memberikan pelayanan
publik, pelaksanaan kepemerintahan yang
baik (Good Governance), dalam upaya
mengimbangi perubahan lingkungan
strategis yang cepat berubah, baik itu
lingkungan internal organisasi, maupun
lingkungan eksternal organisasi dan
perkembangan ilmu pengetahuan, teknologi
dan era globalisasi yang sedang
berlangsung yang tidak bisa di tolak dan
dicegah lagi. Selanjutnya menurut Spencer
and Spencer (1993) kompetensi dapat
dibagi atas 2 (dua) kategori yaitu “threshold
competencies” dan “differentiating
compentencies”. Threshold competencies
adalah karakteristik utama yang harus
dimiliki oleh seseorang agar dapat
melaksanakan pekerjaannya.Tetapi tidak
untuk membedakan seorang yang
berkinerja tinggi dan rata-rata.Sedangkan
“differentiating competencies” adalah faktor-
faktor yang membedakan individu yang
berkinerja tinggi dan rendah. Misalnya
seorang dosen harus mempunyai
kemampuan utama mengajar, itu berarti
pada tataran “threshold
competencies”,selanjutnya apabila dosen
dapat mengajar dengan baik, cara
mengajarnya mudah dipahami dan
analisanya tajam sehingga dapat dibedakan
tingkat kinerjanya maka hal itu sudah
masuk“differentiating competencies”.
Makna kompentensi sebagai an
underlying characteristic’s merupakan
sesuatu yang melekat dalam dirinya yang
dapat digunakan untuk memprediksi tingkat
kinerjanya. Sesuatu yang dimaksud, bisa
menyangkut motif, konsep diri, sifat,
pengetahuan maupun kemampuan/
keahlian. Kompentensi sosial yang bersifat
individu yang berupa kemampuan dan
pengetahuan bisa dikembangkan melalui
pendidikan dan pelatihan. Sedangkan motif
kompentensi sosial dapat diperoleh pada
saat proses seleksi. Causally related artinya
kompetensi sosial adalah sesuatu yang
menyebabkan atau memprediksi perilaku
dan kinerja. Sedangkan kata criterion-
referenced mengandung makna bahwa
kompetensi sosial sebenarnya memprediksi
siapa yang berkinerja baik dan kurang baik,
diukur dari kriteria atau standar yang
digunakan.
Secara general, kompetensi sosial
sendiri dapat dipahami sebagai sebuah
kombinasi antara ketrampilan (skill), atribut
personal, dan pengetahuan (knowledge)
yang tercermin melalui perilaku kinerja (job
behavior) yang dapat diamati, diukur dan
dievaluasi. Dalam sejumlah literatur,
kompetensi sosial sering dibedakan
menjadi dua tipe dalam Spencer and
Spencer (1993), yakni soft competency
atau jenis kompetensi yang berkaitan erat
dengan kemampuan untuk mengelola
proses pekerjaan, hubungan antar manusia
serta membangun interaksi dengan orang
lain.
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Kompetensi sosial PNS ini berkaitan
dengan kemampuan berupa pengetahuan,
keterampilan, kecakapan, sikap dan
perilaku yang diperlukan dalam
pelaksanaan tugas pokok, fungsi
kewenangan dan tanggungjawab yang
diamanatkan kepadanya. Sehingga
kompetensi sosial sendiri memiliki
karakteristik yang sangat penting dalam
sebuah organisasi seperti motivasi diri,
watak, konsep diri, pengetahuan dan
keterampilan sehingga kelimanya menjadi
unsur penting dalam bekerja sama,
berkomunikasi, dan tentunya
menyelesaikan masalah menjadi lebih
efektif apabila dilihat dari sisi sosialnya
terlebih dahulu, jadi apabila hal itu tetap
digunakan sebagai pedoman tidak ada
alasan untuk tidak maksimal dalam
mencapai tujuan.
Dewasa ini, pengukuran kinerja
pegawai perlu dilakukan untuk mengetahui
apakah pelaksanaan dapat berjalan sesuai
rencana, apakah terdapat kesenjangan
kinerja, dan apakah hasil akhir diperkirakan
dapat dicapai (Wibowo, 2012). Masalah
kinerja tentu tidak terlepas dari proses, hasil
dan daya guna, dalam hal ini kinerja atau
prestasi kerja merupakan hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seorang pegawai dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tangung jawab
yang diberikan kepadanya. Apabila kinerja
didifinisikan sebagai pencapaian hasil atau
tingkat pencapaian tingkat organisasi, dan
kinerja disebut sebagai performance yang
memiliki arti suatu hasil kerja yang dapat
dicapai oleh seseorang atau sekelompok
orang dalam suatu organisasi sesuai
dengan wewenang dan tanggung jawab
masing-masing dalam rangka mencapai
tujuan organisasi secara legal, tidak
melanggar hukum dan sesuai dengan moral
maupun etika. Kinerja pegawai yang baik
secara langsung akan mempengaruhi
kinerja lembaga, dan untuk memperbaiki
kinerja pegawai tentu merupakan suatu
pekerjaan yang memakan waktu dan
proses yang panjang. Selain dengan
meningkatkan pengawasan dan
pembinaan, juga dilakukan penilaian
terhadap tingkat keberhasilan kinerja yang
telah dilakukan oleh para pegawainya.
Dapat dikatakan bahwa pegawai
memegang peranan penting dalam
menjalankan segala aktivitas organisasi.
Untuk menciptakan sumber daya manusia
yang handal membutuhkan pengelolaan
yang baik agar kinerja pegawai lebih
optimal. Pencapaian tujuan organisasi
dipengaruhi oleh kinerja pegawai itu sendiri.
Maka dari itu organisasi membutuhkan
sumber daya manusia yang berpotensial
dan berkualitas, baik dari segi pemimpin
maupun bawahan pada pola tugas,
tanggung jawab, berdaya guna sesuai
dengan peraturan dan pengawasan yang
merupakan penentu tercapainya tujuan
perusahaan.
Badan Kepegawaian Daerah
Kabupaten Buleleng adalah salah satu
instansi yang memiliki andil besar dalam
mencapai tujuan pemerintah daerah
terutama dalam bidang kepegawaian dan
lebih kepada manajemen sumber daya
manusia yang ada di Pemerintah
Kabupaten Buleleng. Berpedoman pada
Dasar Pembangunan Daerah Kabupaten
Buleleng, kebijaksanaan pembangunan
daerah di bidang kepegawaian ditetapkan
sebagai berikut “Meningkatkan kualitas
pelayanan aparatur pemerintah,
profesionalisme sumber daya manusia dari
kesejahteraan melalui pendidikan dan
pelatihan formal maupun teknis fungsional
serta memperlakukan sistem karier dan
prestasi kerja”. Pada Badan Kepegawaian
Daerah Kabupaten Buleleng, jumlah
pegawai mencapai 60 orang, terdiri dari 26
orang laki-laki dan 34 orang perempuan.
Berdasarkan pangkat dan golongan,
didominasi pada Penata Muda (III/a) yang
berjumlah 14 orang.
Jumlah pegawai yang memadai
diharapkan semua tugas–tugas umum
administrasi kepegawaian dapat dijalankan
dengan maksimal mengingat saat ini semua
pihak menuntut pelayanan yang terbaik dari
mereka yang bekerja secara struktural.
Dilihat dari pendidikan formalnya, PNS
pada Badan Kepegawaian Daerah
Kabupaten Buleleng adalah lulusan SMA
(24 orang), S1 (19 orang), Diploma (7
orang) dan S2 (4 orang). Data ini
menunjukan bahwa tingkat pendidikan
formal pegawai sudah memadai yang
berarti bahwa kualitas sumber daya
manusia yang ada sudah cukup baik dan
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perlu ditingkatkan lagi kualitasnya melalui
suatu seleksi penerimaan yang ketat untuk
menjaring sumber daya manusia yang
berkualitas demi menunjang pelayanan
yang lebih baik kepada masyarakat.
Berdasarkan Laporan Akuntabilitasi Kinerja
Instansi Pemerintah (LAKIP) Tahun 2012,
dari 32 kegiatan yang ada pada Badan
Kepegawaian Daerah Kabupaten Buleleng
hampir semua kegiatan mencapai hasil
yang efektif, kecuali ada 1 (satu) kegiatan
yaitu kegiatan Seleksi Penerimaan CPNS
mencapai target 0% karena adanya
moratorium/ penundaan sementara
penerimaan CPNS berdasarkan Surat
Keputusan Bersama (SKB) 3 Menteri yaitu
MENPAN & RB, Mendagri dan Menteri
Keuangan, Nomor: 02/SBP/M.PAN-
RB/8/2011, Nomor: 800-632 Tahun 2011
dan Nomor: 141/PMK.01/2011 tentang
Penundaan Sementara CPNS, dimana
kebijakan ini berlaku mulai 1 September
2011 s/d 31 Desember 2012. Sasaran yang
terealisasi sebanyak 6 (enam) sasaran,
maka semua sasaran dapat dicapai cukup
baik. Dalam LAKIP pula disebutkan masih
ada beberapa kegiatan yang perlu
ditingkatkan namun dilihat dari sisi
penggunaan dana semua kegiatan
menampakkan tingkat efisiensi yang tinggi
demikian juga dengan efektifitas
pencapaianya.
Moeheriono (2010) menyatakan faktor
yang mempengaruhi kinerja sebagai
berikut. (1) Kompetensi Individu. Tujuan
kebutuhan dalam penetuan tingkat atau
level kompetensi seseorang hanyalah untuk
mengetahui tingkat kinerja orang tersebut
apabila ia akan melakukan suatu pekerjaan,
apakah hasilnya mereka nanti termasuk
dalam kategori level tinggi atau dibawah
rata-rata. (2) Kompetensi Sosial.
Keuntungan penggunaan kompetensi sosial
dalam proses pelatihan dan pengembangan
adalah dapat menghemat biaya dengan
melakukan pelatihan yang sudah terfokus
pada peningkatan kompetensi sosial dan
pengembangan kompetensi sosial yang
jelas berpengaruh pada peningkatan
kinerja.
Melihat gambaran diatas, penulis
merasa tertarik untuk membahas lebih
lanjut tentang “Pengaruh Kompetensi Sosial
Terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil di
Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten
Buleleng Tahun 2013”.
METODE
Rancangan penelitian yang
digunakan dalam penelitian ini adalah
penelitian konklusif deskriptif dan kausal.
Desain konklusif deskriptif adalah desain
penelitian yang menggambarkan apa
adanya temuan dilapangan dan biasanya
digunakan untuk menjawab masalah
deskriptif atau variabel mandiri, sedangkan
desain konklusif kausal adalah rancangan
penelitian yang digunakan untuk menguji
kebenaran teori yang kausal atau sebab
akibat yang diselidiki. Variabel mandiri yang
dimaksud dalam penelitian ini adalah
gambaran tentang kompetensi pegawai dan
kinerja pegawai, sedangkan hubungan
kausalnya adalah pengaruh kompetensi
terhadap kinerja pegawai pada Badan
Kepegawaian Daerah Kabupaten Buleleng.
Penelitian ini berfokus pada subyek
dan obyek yang diteliti yaitu Subjek
penelitian adalah Pegawai Badan
Kepegawaian Daerah Kabupaten Buleleng
yang beralamat di Jalan Kumbakarna, LC 8,
Bhaktiseraga. Sedangkan yang menjadi
objek penelitian adalah kompetensi dan
kinerja pada Badan Kepegawaian Daerah
Kabupaten Buleleng. Populasi dalam
penelitian ini yaitu Populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh pegawai yang
berjumlah 60 orang. Penelitian ini
merupakan penelitian populasi. Hal tersebut
dilakukan untuk mendapatkan kesimpulan
penelitian yang menggambarkan keadaan
populasi sebenarnya. Dalam memperoleh
data menggunakan instrumen angket
sebagai alat pengumpulan data.
Pengumpulan data dari penelitian ini
diperoleh dengan menggunakan kuesioner
(angket) yang merupakan teknik
pengumpulan data yang dilakukan dengan
cara memberikan seperangkat pernyataan
tertulis kepada reponden untuk dijawabnya
dan cocok untuk digunakan bila jumlah
respondennya cukup besar dan tersebar
dalam wilayah yang luas. Data kompetensi
sosial yang dicari menggunakan angket
dikumpulkan dan untuk selanjutnya
dilakukan analisis data. Analisis data yang
digunakan untuk menjawab rumusan
masalah dan pengujian hipotesis yang
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dilakukan adalah teknik deskriptif
digunakan untuk mendeskripsikan
kompetensi sosial dan kinerja PNS di
Badan Kepegawaian Daerah dan analisis
regresi linear sederhana dalam penelitian
ini digunakan untuk mengetahui seberapa
jauh pengaruh kompetensi sosial terhadap
kinerja PNS di Badan Kepegawaian
Daerah. Dalam melakukan analisis ini
dibantu dengan menggunakan SPSS 18.0
for Windows. Mengingat data yang didapat
dari kuesioner untuk variabel kompetensi
sosial dan kinerja berbentuk ordinal, maka
data tersebut perlu diubah menjadi skala
interval melalui “method of successive
interval”.
HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil
Kompetensi sosial pegawai adalah
karakter sikap dan perilaku atau kemauan
membangun simpul-simpul kerja sama
antar karyawan dan dengan atasan yang
relatif bersifat stabil ketika menghadapi
permasalahan ditempat kerja yang
terbentuk melalui sinergi antara watak,
konsep diri, motivasi internal serta
kapasitas sosial. Ada tujuh indikator yang
digunakan untuk mengukur kompetensi
sosial yaitu 1) pengaruh dan dampak, 2)
kesadaran berorganisasi, 3) membangun
hubungan kerja, 4) mengembangkan orang
lain, 5) mengarahkan bawahan, 6) kerja tim,
7) kepemimpinan kelompok. Dari hasil
penskoran pada tabel di atas menunjukkan
bahwa secara total nilai rata-rata
kompetensi sosial PNS di Badan
Kepegawaian Daerah Kabupaten Buleleng
berada pada kriteria cukup tinggi. Hasil
penskoran menunjukkan pengaruh dan
dampak serta kerja tim memiliki kriteria
tinggi, sedangkan kesadaran berorganisasi,
membangun hubungan kerja,
mengembangkan orang lain, dan
mengarahkan bawahan memiliki kriteria
rendah. Dan kepemimpinan kelompok
memiliki kriteria cukup tinggi. Hal ini
memberikan indikasi bahwa PNS di Badan
Kepegawaian Daerah Kabupaten Buleleng
masih harus meningkatkan kesadaran
berorganisasi, membangun hubungan
kerja, mengembangkan orang lain, dan
mengarahkan bawahan agar mencapai
kinerja yang diharapkan.
Tabel 1 Skor Kompetensi Sosial
No Dimensi Skor Keterangan
1 Pengaruh dan dampak 219 Tinggi
2 Kesadaran berorganisasi 134 Rendah
3 Membangun hubungan kerja 124 Rendah
4 Mengembangkan orang lain 125 Rendah
5 Mengarahkan bawahan 127 Rendah
6 Kerja tim 211 Tinggi
7 Kepemimpinan kelompok 193 Cukup Tinngi
Rata-rata 161,86 Cukup Tinggi
Dari hasil penskoran pada tabel di
atas menunjukkan bahwa secara total nilai
rata-rata kompetensi sosial PNS di Badan
Kepegawaian Daerah Kabupaten Buleleng
berada pada kriteria cukup tinggi. Hasil
penskoran menunjukkan pengaruh dan
dampak serta kerja tim memiliki kriteria tinggi,
sedangkan kesadaran berorganisasi,
membangun hubungan kerja,
mengembangkan orang lain, dan
mengarahkan bawahan memiliki kriteria
rendah. Dan kepemimpinan kelompok
memiliki kriteria cukup tinggi. Hal ini
memberikan indikasi bahwa PNS di Badan
Kepegawaian Daerah Kabupaten Buleleng
masih harus meningkatkan kesadaran
berorganisasi, membangun hubungan kerja,
mengembangkan orang lain, dan
mengarahkan bawahan agar mencapai
kinerja yang diharapkan.
Kinerja pegawai adalah hasil kerja yang
dapat dicapai oleh seorang atau sekelompok
orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan
wewenang dan tanggung jawab masing-
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masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan
organisasi bersangkutan secara legal, tidak
melanggar hukum dan sesuai dengan moral
maupun etika. Ada delapan indikator yang
digunakan untuk mengukur kinerja pegawai
yaitu 1) kuantitas kerja, 2) kualitas kerja, 3)
kreativitas, 4) pengetahuan kerja, 5) kerja
sama, 6) kemandirian, 7) inisatif dan 8)
kualitas personal. Skor total per dimensi dari
kinerja pegawai di Badan Kepegawaian
Daerah Kabupaten Buleleng dapat dilihat
pada tabel dibawah ini.
Tabel 2 Skor Kinerja Pegawai
Dari hasil penskoran pada tabel diatas
menunjukkan bahwa secara total nilai rata-
rata kinerja PNS di Badan Kepegawaian
Daerah Kabupaten Buleleng berada pada
kriteria rendah. Hasil penskoran
menunjukkan kerjasama dan inisiatif
memiliki kriteria tinggi, sedangkan
kuantitas kerja, kreativitas, pengetahuan
kerja dan kemandirian memiliki kriteria
rendah. Dan kualitas kerja serta kualitas
personal memiliki kriteria yang sangat
rendah. Hal ini memberikan indikasi bahwa
PNS di Badan Kepegawaian Daerah
Kabupaten Buleleng masih harus
meningkatkan kualitas kerja, kualitas
pesonal, kuantitas kerja, kreativitas,
pengetahuan kerja dan kemandirian agar
mencapai kinerja yang diharapkan.
Berdasarkan penelitian yang
mengenai pengaruh kompetensi sosial
terhadap kinerja Pegawai Negeri Sipil di
Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten
Buleleng yang dianalisis dengan teknik
analisis regresi sederhana dan dibantu
dengan program SPSS 18.0 serta dengan
mengambil populasi dengan jumlah 60
orang PNS maka dapat dipaparkan hasil
penelitian sebagai berikut.
Berdasarkan tabel model summary
yang ada pada lampiran 10 terlihat tampilan
output SPSS model summary besarnya R
Square adalah 0,247. Maka besarnya
determinasi adalah nilai (R2) dikali 100% =
0,247 x 100% = 24,7%. Dengan demikian
dapat dinyatakan bahwa perubahan kinerja
PNS di Badan Kepegawaian Daerah
Kabupaten Buleleng dipengaruhi oleh
kompetensi sosial sebesar 24,7% dan
sisanya dipegaruhi oleh variabel lain yang
tidak diteliti dalam penelitian ini yaitu
sebesar 75,3%.
Dalam analisis ini menggunakan
pendekatan probability (Sig). Nilai batas
penerimaan dan penolakan berdasarkan
taraf signifikansi 5% (0,05). Nilai yang
dibandingkan adalah nilai probability (Sig)
hasil pengolahan data dengan program
SPSS pada tabel Coefficient. Perumusan
batas penerimaan dan penolakan hipotesis,
jika probabilitas > 0,05 (α),  maka Ho
diterima (non significant) dan jika
Probabilitas  ≤  0,05 (α), maka Ho ditolak
(significant). Berdasarkan hasil pengolahan
data dengan analisis regresi dapat
diketahui hasil koefisien regresi dan tingkat
signifikansinya dalam tabel coefficients.
Nilai t hitung dapat diperoleh dengan
menggunakan bantuan SPSS 18.0 yang
terlihat pada tabel dibawah ini:
No Dimensi Skor Keterangan
1 Kuantitas Kerja 109 Rendah
2 Kualitas Kerja 85 Sangat Rendah
3 Kreativitas 105 Rendah
4 Pengetahuan Kerja 107 Rendah
5 Kerjasama 208 Tinggi
6 Kemandirian 113 Rendah
7 Inisiatif 203 Tinggi
8 Kualitas Personal 87 Sangat Rendah
Rata-rata 127,13 Rendah
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Tabel 3 Hasil Uji Statistika Regresi Linier Sederhana
Model
Unstandardized
Coefficients
Standardi
zed
Coefficien
ts T Sig. Ket
B Std.Error Beta
(Constant) 4,916 ,633 7,763 ,000
Kompetensi Sosial ,596 ,188 ,384 3,165 ,002 Signifikan
Berdasarkan tabel 4.3 diatas maka
dapat ditentukan hasil dari persamaan
regresi linier sederhana adalah sebagai
berikut :
Y = a + b X
Y = 4,916 + 0,596 X
Dari persaman regresi linier berganda
di atas, dapat diketahui bahwa nilai konstan
untuk kinerja PNS adalah 4,916, ini berarti
bahwa apabila jika variabel independen
(kompetensi sosial) diasumsikan sama
dengan 0 (nol) maka variabel dependen
(kinerja) sama dengan 4,916. Dan dapat
diketahui bahwa nilai koefisien regresi
variabel kompetensi sosial adalah sebesar
0,596. Hal ini menunjukkan kompetensi
sosial berpengaruh positif terhadap kinerja
PNS di Badan Kepegawaian Daerah
Kabupaten Buleleng. Apabila variabel
kompetensi sosial diberi perhatian satu
satuan maka akan terjadi perubahan pola
positif terhadap kinerja PNS sebesar nilai
koefisien Y (kinerja) yaitu sebesar 0,596.
Berdasarkan tabel 3 di atas dapat
diketahui bahwa dari variabel bebas yaitu
kompetensi sosial, bahwa variabel ini
bernilai signifikan. Variabel kompetensi
sosial memiliki nilai signifikansi sebesar
0,002 (0,2%), masih lebih kecil dari nilai
batas penerimaan dan penolakan yaitu 0,05
(5%). Hal ini berarti bahwa variabel
kompetensi sosial berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja PNS di Badan
Kepegawaian Daerah Kabupaten Buleleng.
Jadi semakin baik kompetensi sosial PNS
maka dapat meningkatkan kinerja PNS di
Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten
Buleleng (Ho ditolak dan Ha diterima).
Pembahasan
Kompetensi sosial merupakan hal
yang utama yang diperlukan dalam
membangun kinerja organisasi. Kompetensi
sosial Pegawai Negeri Sipil di Badan
Kepegawaian Daerah Kabupaten Buleleng
diukur menggunakan 7 dimensi dan 10
indikator .
Berdasarkan perbandingan jumlah
skor aktual terhadap skor ideal dapat
diketahui bahwa kompetensi sosial
Pegawai Negeri Sipil di Badan
Kepegawaian Daerah Kabupaten Buleleng
sudah termasuk dalam kategori cukup
tinggi. Dilihat berdasarkan dimensi juga
menunjukkan bahwa pengaruh dan dampak
serta kerja tim mendapat skor dengan
kategori tinggi. Hal ini harus tetap
dipertahankan agar tetap menciptakan
kinerja yang optimal. Dimensi
kepemimpinan kelompok memiliki kategori
cukup tinggi. Ini perlu diperhatikan,
kepemimpinan kelompok ditujukan kepada
para kepala sub bidang (kasubid). Setiap
bidang kegiatan selalu dinilai
kompetensinya oleh atasan. Atasan selalu
memberikan apresiasi kepada kasubid yang
mampu memimpin bawahannya dengan
baik
Sedangkan dimensi kesadaran
berorganisasi, membangun hubungan
kerja, mengembangkan orang lain dan
mengarahkan bawahan berada dalam
kategori rendah. Hal ini memberikan
indikasi bahwa PNS di Badan Kepegawaian
Daerah Kabupaten Buleleng masih harus
meningkatkan kesadaran berorganisasi,
membangun hubungan kerja,
mengembangkan orang lain, dan
mengarahkan bawahan agar mencapai
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kinerja yang diharapkan. Kesadaran
berorganisasi harus ditingkatkan untuk
memahami dan mempelajari batasan-
batasan dalam organisasi. Hubungan kerja
juga harus dibangun dengan pondasi yang
kuat agar mampu menjalin hubungan
kerjasama yang solid antar sesama
pegawai atau kerjasama dengan atasan di
Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten
Buleleng. Selain kerja sama, para pegawai
harus tetap belajar membantu pegawai lain
dalam mengembangkan pengetahuannya
dibidang kepegawaian. Sehingga tercipta
hubungan kerja yang solid antar pegawai di
Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten
Buleleng.
Selain meningkatkan kompetensi
pegawai, kompetensi atasan juga masih
harus ditingkatkan. Hal ini terlihat dari
dimensi mengarahkan bawahan. Dimensi
ini terletak pada kategori rendah. Ini perlu
diperhatikan, mengarahkan bawahan
ditujukan kepada para kasubid, kepala
bidang (kabid) dan kepala badan. Beberapa
kasubid dan kabid masih ada yang belum
bisa memotivasi para pegawai, baik itu
pegawai negeri sipil, tenaga honorer
maupun pegawai kontrak yang menjadi
bawahannya. Jadi diperlukan adanya
diklatpim atau pendidikan dan pelatihan
pimpinan, yang mana diklatpim ini
diperuntukkan untuk pejabat eselon IV
keatas.
Jadi dapat disimpulkan berdasarkan
indikator juga menunjukkan bahwa ketujuh
dimensi kompetensi sosial di Badan
Kepegawaian Daerah Kabupaten Buleleng
rata-rata termasuk dalam kategori cukup
tinggi dan perlu ditingkatkan lagi demi
membangun kinerja yang lebih baik lagi
Kinerja PNS merupakan hal yang
utama yang diperlukan dalam organisasi.
Dengan kinerja yang tinggi, tujuan
organisasi akan tercapai. Kinerja Pegawai
Negeri Sipil di Badan Kepegawaian Daerah
Kabupaten Buleleng diukur menggunakan 8
dimensi dan 10 indikator .
Berdasarkan perbandingan jumlah
skor aktual terhadap skor ideal dapat
diketahui bahwa kinerja Pegawai Negeri
Sipil di Badan Kepegawaian Daerah
Kabupaten Buleleng termasuk dalam
kategori rendah. Dilihat berdasarkan
dimensi juga menunjukkan bahwa
kerjasama dan inisiatif PNS dalam bekerja
di Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten
Buleleng memiliki kategori tinggi. Hal ini
perlu dipertahankan, sebab sangat sulit
menumbuhkan kerjasama dan inisiatif kerja
pegawai. Kerjasama yang baik
menandakan para PNS di Badan
Kepegawaian Daerah Kabupaten Buleleng
sudah mampu menjalin hubungan yang
baik dengan rekan kerjanya. Sedangkan
inisiatif merupakan karakteristik masing-
masing individu yang tidak semua pegawai
bisa memilikinya.
Dimensi kuantitas kerja, kreatifitas,
pengetahuan kerja serta kemandirian PNS
di Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten
Buleleng berada dalam kategori rendah.
Hal ini perlu diperhatikan lagi. Jika dilihat
dari kuantitas kerjanya, Badan
Kepegawaian Daerah Kabupaten Buleleng
tidak memiliki kuantitas kerja yang padat.
Kuantitas kerja akan padat bahkan perlu
adanya lembur diluar jam kerja apabila ada
rekrutmen PNS dari kalangan umum
maupun tenaga honorer. Kreativitas juga
kurang diperlukan di Badan Kepegawaian
Daerah Kabupaten Buleleng, karena tugas
pokok dan fungsinya hanya sebatas
kepegawaian saja. Jadi kreativitas tidak
dituntut dalam semua jenis pekerjaanya.
Namun beda halnya dengan pengetahuan
kerja. Pengetahuan kerja sangat perlu
untuk ditingkatkan. Karena surat keputusan
(SK) Bupati Buleleng tentang kepegawaian
yang dibuat oleh Badan Kepegawaian
Daerah Kabupaten Buleleng sangat
menetukan besarnya gaji yang diterima
oleh seluruh PNS yang ada dikabupaten
buleleng. Sedangkan kemandirian juga
tidak dituntut oleh atasan, karena di Badan
Kepegawaian Daerah Kabupaten Buleleng
sangat diutamakan kerja tim yang solid.
Jika dilihat dari dimensi kualitas kerja
dan kualitas personal PNS di Badan
Kepegawaian Daerah Kabupaten Buleleng
terletak pada kategori sangat rendah. Ini
memberikan indikasi bahwa perlu adanya
peningkatan kinerja pegawai di Badan
Kepegawaian Daerah Kabupaten Buleleng.
Kualitas kerja dan kualitas personal yang
sangat rendah menandakan hasil kerja
yang dihasilkan masing-masing PNS masih
belum maksimal. Saat ini dalam program
pengangkatan tenaga honorer kategori 2,
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masih banyak menuai komplin dari para
tenaga honorer di Kabupaten Buleleng. Ini
dikarenakan data kepegawaian yang
dimiliki Badan Kepegawaian Daerah
Kabupaten Buleleng masih kurang lengkap.
Ditambah lagi dengan dipindahkannya
lokasi Badan Kepegawaian Daerah
Kabupaten Buleleng yang semula terletak
di jalan Kresna, dipindah ke kawasan LC
Desa Panji. Ini menyebabkan banyak
berkas yang tercecer di tempat lama. Hal ini
harus segera diatasi agar Badan
Kepegawaian Daerah Kabupaten Buleleng
mampu memberikan kualitas pelayanan
yang terbaik bagi seluruh pegawai
pemerintahan yang ada di Kabupaten
Buleleng.
Jadi dapat disimpulkan berdasarkan
indikator juga menunjukkan bahwa
kedelapan dimensi kinerja di Badan
Kepegawaian Daerah Kabupaten Buleleng
rata-rata termasuk dalam kategori sangat
rendah dan perlu diberi perhatian lebih
lanjut demi menampilkan citra yang lebih
baik lagi dihadapan masyarakat
Dari hasil penelitian yang telah
dilakukan di Badan Kepegawaian Daerah
Kabupaten Buleleng, dapat diketahui
bahwa kompetensi sosial berpengaruh
secara positif dan signifikan terhadap
kinerja PNS di Badan Kepegawaian Daerah
Kabupaten Buleleng. Hal ini dapat dilihat
dari nilai korelasi kompetensi sosial
terhadap kinerja PNS di Badan
Kepegawaian Daerah Kabupaten Buleleng
sebesar 0,596 dan nilai signifikasi sebear
0,002 yang berada di bawah nilai ambang
batas penerimaan dan penolakan sebesar
0,05. Hal ini sesuai dengan teori yang
dikemukakan oleh Spencer and Spencer
(1993), kompetensi sosial berpengaruh
terhadap kinerja pegawai karena semakin
tinggi kompetensi sosial yang dimiliki oleh
pegawai dan sesuai dengan tuntutan peran
pekerjaan maka kinerja pegawai akan
semakin meningkat. Pegawai yang
kompeten biasanya memiliki karakter sikap
dan perilaku atau kemauan dan
kemampuan kerja yang tinggi. Disamping
itu juga didukung oleh temuan empirik dari
Dyah Kusumastuti (2001), yang
menyimpulkan bahwa kompetensi sosial
individu berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai. Kompetensi
sosial diharapkan dapat memprediksi
tindakan atau perilaku seseorang sehingga
pada akhirnya dapat memprediksi kinerja
seseorang.
Pada Badan Kepegawaian Daerah
Kabupaten Buleleng, kinerja PNS
dipengaruhi oleh kompetensi sosial hanya
sebesar 24,7% dan sisanya sebesar 75,3%
dipegaruhi oleh variabel lain yang tidak
diteliti dalam penelitian ini. Hal ini berarti
masih ada variabel-variabel lain yang
mempengaruhi kinerja PNS di Badan
Kepegawaian Daerah Kabupaten Buleleng.
Dale (2003) menyatakan beberapa variabel
yang mempengaruhi kinerja adalah
kepemimpinan, kompensasi, motivasi,
komunikasi, kompetensi, dan semangat
kerja. Namun masih beberapa faktor
lainnya yang mungkin menyebabkan
kurangnya peningkatan kinerja PNS pada
Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten
Buleleng.
.
SIMPULAN DAN SARAN
Simpulan
Berdasarkan hasil analisis data dan
pembahasan hasil penelitian pada bab
sebelumnya, maka dapat ditarik kesimpulan
sebagai berikut.
Kompetensi sosial di Badan
Kepegawaian Daerah Kabupaten Buleleng
secara total berada dalam kriteria cukup
tinggi. Sedangkan kompetensi sosial per
dimensi menunjukkan pengaruh dan
dampak serta kerja tim memiliki kriteria
tinggi, sedangkan kesadaran berorganisasi,
membangun hubungan kerja,
mengembangkan orang lain, dan
mengarahkan bawahan memiliki kriteria
rendah. Dan kepemimpinan kelompok
memiliki kriteria cukup tinggi. Ini berarti
kompetensi sosial di Badan Kepegawaian
Daerah Kabupaten Buleleng perlu
dipertahankan dan ditingkatkan lagi.
Kinerja PNS di Badan Kepegawaian
Daerah Kabupaten Buleleng secara total
berada dalam kriteria rendah. Sedangkan
kinerja PNS per dimensi menunjukkan
kerjasama dan inisiatif memiliki kriteria
tinggi, sedangkan kuantitas kerja,
kreativitas, pengetahuan kerja dan
kemandirian memiliki kriteria rendah. Dan
kualitas kerja serta kualitas personal
memiliki kriteria yang sangat rendah. Ini
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berarti kinerja PNS di Badan Kepegawaian
Daerah Kabupaten Buleleng masih perlu
ditingkatkan lagi.
Kompetensi sosial berpengaruh
secara positif dan signifikan terhadap
kinerja PNS di Badan Kepegawaian Daerah
Kabupaten Buleleng. Hal ini dapat dilihat
dari nilai korelasi sebesar 0,596 dan nilai
signifikasi sebesar 0,002. Secara
kseluruhan besar pengaruh kompetensi
sosial terhadap kinerja PNS di Badan
Kepegawaian Daerah Kabupaten Buleleng
adalah sebesar 24,7% dan sisanya sebesar
75,3% dipegaruhi oleh variabel lain yang
tidak diteliti dalam penelitian ini.
Saran
Berdasarkan simpulan dari hasil
penelitian pada bab sebelumnya, maka
peneliti dapat memberikan masukan atau
saran sebagai berikut.
Kompetensi sosial di Badan
Kepegawaian Daerah Kabupaten Buleleng
sudah mencapai kriteria cukup tinggi, maka
diharapkan bagi pimpinan Badan
Kepegawaian Daerah Kabupaten Buleleng
untuk terus meningkatkan kompetensi
sosial PNS dengan cara mengadakan studi
banding ke luar kabupaten atau ke luar
daerah agar mampu memacu PNS untuk
dapat mencapai kinerja yang maksimal.
Kinerja PNS di Badan Kepegawaian
Daerah Kabupaten Buleleng sudah
mencapai kriteria rendah. Namun disini
pimpinan Badan Kepegawaian Daerah
Kabupaten Buleleng harus lebih
meningkatkan kualitas kerja, kualitas
personal PNS, kuantitas kerja, kreativitas,
pengetahuan kerja dan kemandirian. Untuk
itu perlu diadakan pendidikan dan pelatihan
untuk PNS yang kurang mampu
memberikan kinerja yang optimal.
Pimpinan Badan Kepegawaian
Daerah Kabupaten Buleleng harus lebih
memperhatikan kompetensi sosial dan
faktor lain yang mampu meningkatkan
kinerja PNS di Badan Kepegawaian Daerah
Kabupaten Buleleng. Sehingga Badan
Kepegawaian Daerah Kabupaten Buleleng
mampu mencapai visi yang sudah
ditetapkan.
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